Hubungan Work Engagement  dengan Psychological Well Being pada Orang yang Profesinya Berbeda dengan Latar Belakang Pendidikannya by Mangaria, Sebrita
1 
 
HUBUNGAN WORK ENGAGEMENT  DENGAN PSYCHOLOGICAL 
WELL BEING PADA ORANG YANG PROFESINYA BERBEDA 
DENGAN LATAR BELAKANG PENDIDIKANNYA 
 
OLEH 
SEBRITA MANGARIA 
802013102 
 
TUGAS AKHIR 
Diajukan Kepada Fakultas Psikologi Guna Memenuhi Sebagian Dari 
Persyaratan Untuk Mencapai Gelar Sarjana Psikologi 
 
Program Studi Psikologi 
 
 
 
 
 
FAKULTAS PSIKOLOGI 
UNIVERSITAS KRISTEN SATYA WACANA 
SALATIGA 
2017 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
HUBUNGAN WORK ENGAGEMENT  DENGAN PSYCHOLOGICAL 
WELL BEING PADA ORANG YANG PROFESINYA BERBEDA 
DENGAN LATAR BELAKANG PENDIDIKANNYA 
 
 
Sebrita Mangaria 
Aloysius L. S. Soesilo 
 
 
 
Program Studi Psikologi 
 
 
 
 
 
FAKULTAS PSIKOLOGI 
UNIVERSITAS KRISTEN SATYA WACANA 
SALATIGA 
2017 
 
 
 
 
ABSTRAK 
Era globalisasi saat ini, manusia dituntut agar lebih sigap dalam menyikapi 
tuntutan kehidupan. Salah satunya, tuntutan pekerjaan. Dimana, untuk memenuhi 
kebutuan, tidak sedikit orang memutuskan berkarir berbeda dengan latar belakang 
pendidikan mereka. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 
work engagement dengan psychological well being pada 100 orang yang 
profesinya berbeda dengan latar belakang pendidikannya. Schaufeli dan Bakker 
mendefinisikan work engagement sebagai keadaan positif yang berhubungan 
dengan kesejahteraan dalam bekerja, penuh semangat dan kelekatan yang kuat 
dengan pekerjaannya. Psychological well-being sendiri dinilai berdasarkan enam 
dimensi menurut Ryff : mempunyai kemampuan menerima diri sendiri maupun 
kehidupannya di masa lalu, pengembangan atau pertumbuhan diri, keyakinan 
bahwa hidupnya bermakna dan memiliki tujuan, memiliki kualitas hubungan 
positif dengan orang lain, kapasitas untuk mengatur kehidupannya dan 
lingkungannya secara efektif yang dalam penel, dan kemampuan untuk 
menentukan tindakan sendiri. (Ryff, 1989). Hipotesis utama dari penlitian ini 
adalah semakin tinggi PWB, semakin tinggi pula work engagement. Alat ukur 
yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada (2003) juga Ryff’s Scale of 
Psychological Well Being (Ryff, 1989). Hasil dari penelitian ini menunjukan 
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara work engagement dengan 
PWB (r=0,621 (p > 0,05) dengan hasil tambahan bahwa bahwa PWB memiliki 
sumbangan efektif terhadap work engagement dengan kontribusi sebesar 38,6 %. 
Kata Kunci: Work Engagement, Psychological Well Being 
 
 
 
 
 
ABSTRACT 
In this era of globalization, humans are required to be more alert in addressing 
the demands of life. To fulfill the need, many people dicided to have different 
career with their education background. This research aimed at describing work 
engagement and its relation to psychological well being in a sample of 100 people 
who have different professions with their educational background.  Work 
engagement was measured using three components based on Schaufeli and 
Bakker's thought: stimulating and energetic and something to which individual 
really want to devote time and effort (the vigor component); significant and 
meaningful pursuit (dedication); and as engrossing and something on which 
individual is fully concentrated (absorption). Psychological well being was 
assessed in terms of six dimensions based on Ryff's model: self-acceptance, 
personal growth, purpose  in life, autonomy, environmental mastery, positive 
relations with others.The main hypothesis posed was that a higher work 
engagement would be related to a higher psychological  well being. In this 
research, Utrecht Work Engagement Scale (UWES)  and Ryff’s Scale of 
Psychological Well Being were used The analysis result showed that there was 
positive correlation between work engagement and psychological  well being  
(r=0,621 (p > 0,05). The additional result that psychological well being has effect 
toward work engagement with a contribution of 38,6%. 
Keywords : Work Engagement, Psychological Well Being 
 
  
 
 
 
 
 PENDAHULUAN 
Pendidikan adalah usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui 
kegiatan bimbingan, pengajaran, dan atau latihan bagi peranannya di masa yang 
akan datang (menurut UU Nomor 2 Tahun 1989). Dalam upaya pembangunan 
bidang pendidikan, pemerintah telah menetapkan kebijakan WAJAR (wajib 
belajar) 9 tahun, bahkan untuk beberapa daerah tertentu telah mencanangkan 
WAJAR 12 tahun. Bahkan Sekretaris Jenderal Kementerian Pendidikan dan 
Kebudayaan, Ainun Naim, mengatakan 30 persen pelajar di Indonesia 
melanjutkan pendidikan ke jenjang perkuliahan. Perkuliahan itu sendiri memiliki 
tujuan untuk memberikan kesempatan untuk menguasai keprofesian yang di 
inginkan. Dengan kata lain, kuliah ditujukan untuk membentuk orang-orang untuk 
siap dalam lapangan pekerjaan sesuai profesi yang dikuasainya.  
Berbicara mengenai dunia pekerjaan, berdasarkan hasil sensus penduduk 
2010, Indonesia sebagai negara di urutan keempat dengan jumlah penduduk 
terbanyak, menjadikan Indonesia memiliki sumber daya manusia (SDM) yang 
baik secara kuantitas. Badan Pusat Statistik (BPS) mengumumkan bahwa  jumlah 
penduduk bekerja pada Februari 2015 telah mencapai 120,8 juta orang, atau 
bertambah sebanyak 6,2 juta orang dibanding keadaan Agustus 2014. Sementara 
bila dibandingkan dengan keadaan Februari 2014, jumlah penduduk bekerja pada 
Februari 2015 menunjukkan pertambahan 2,7 juta orang. Dengan demikian, 
perkembangan organisasi dan perusahaan di Indonesia yang semakin pesat, 
membuat tuntutan SDM yang berada dalam organisasi dan perusahaan itu tersebut 
semakin besar. Perusahaan perlu mengelolah SDM secara maksimal dalam 
mendukung persaingan pasar usaha.  
 
 
 
 
Isu yang paling mendasar dalam mengelola kualitas sumber daya manusia 
adalah hubungan perusahaan dengan karyawannya dimana keduanya saling 
membutuhkan. Perusahaan tidak lagi hanya mencari calon karyawan yang 
memiliki kemampuan di atas rata-rata, namun mereka juga mencari karyawan 
yang mampu menginvestasikan diri mereka sendiri untuk terlibat penuh dalam 
pekerjaan, proaktif dan memiliki komitmen tinggi terhadap standar kualitas kerja 
(Bakker & Demerouti, 2008).  
Kompetensi karyawan khususnya kompetensi pendidikan dengan bidang 
pekerjaan, diartikan sebagai kecocokan atau kesesuaian latar belakang pendidikan 
yang dimiliki terhadap jenis pekerjaannya yang mengambarkan adanya link match 
antara ilmu yang diperoleh melalui pendidikan sekolah yang ditempuh (khususnya 
perguruan tinggi) dengan jenis pekerjaan yang digeluti (Endang, 2009). Namun 
faktanya, berdasarkan survei yang dilakukan oleh Jobstreet.com, sebanyak 54 
persen karyawan terpaksa bekerja tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan 
mereka. 
Ditinjau dari perspektif teoritis, banyak ilmuwan juga berpendapat bahwa 
pendidikan adalah sebuah koridor penting untuk meningkatkan status ekomoni 
seseorang serta pendidikan meningkatkan pendapatan dengan meningkatkan 
keterampilan dan produktivitas. Ketidaksesuaian pendidikan dengan pekerjaan, 
memiliki efek yang relevan pada efisiensi investasi publik dan swasta di bidang 
pendidikan, dengan mempengaruhi upah serta pada hasil pasar tenaga kerja 
lainnya, seperti ketidakpuasan kerja dan perputaran tenaga kerja (Hersch, 1991).  
Tidak sesuainya antara pekerjaan yang diperoleh dengan pendidikan yang 
telah ditempuh disebut dengan istilah mismatch. Bender & Heywood (dalam 
 
 
 
 
Soesilowati, 2009) menyebutkan, mismatch antara pendidikan dan pekerjaan 
mengakibatkan tingkat pendapatan yang lebih rendah, rendahnya kepuasan kerja, 
dan tingginya tingkat turnover pekerja, yang pada gilirannya mempengaruhi 
produktivitas pekerja.  
Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan seorang teman yang 
memutuskan berkarir berbeda dengan latar belakang pendidikannya, mengatakan 
alasan mengapa memutuskan demikian, “sangat sulit kalau kita berusaha cari 
pekerjaan yang sesuai dengan latar belakang pendidikan saya. Orang-orang yang 
lulus dengan bidang yang sama pasti sudah banyak. Sulit. Mau tidak mau, saya 
mencari pekerjaan yang lain yang sudah tersedia dan tidak terlalu sulit”. 
Responden  juga menceritakan suka dukanya bekerja di luar education 
backgroundnya. “Awalnya memang susah. Sangat susah. Saya yang belajar ilmu 
kesehatan masyarakat dan sekarang saya diperhadapkan dengan hal-hal yang 
berbau perbankan. Saya bertekad  untuk belajar lebih giat tentang perbankan ini. 
Di awalnya saya bersemangat, sampai  akhirnya kadang-kadang saya merasa 
bosan dan bahkan saya mengeluh dalam hati saya. Saya capek-capek kuliah ilmu 
kesehatan masyarakat, tapi ilmu saya tidak saya terapkan didunia kerja. Agak 
kecewa sih”  
Seorang pekerja atau karyawan adalah salah satu pemeran utama dalam 
struktur organisasi, yang dikarenakan keterlibatan, komitmen dan keterikatan 
mereka terhadap pekerjaan dan tugas-tugasnya lah, menjadikan organisasi bisa 
tetap kompetitif. Berlandaskan kebutuhan tersebut, perusahaan membutuhkan 
karyawan-karyawan yang energik dan berdedikasi, yaitu karyawan yang memiliki 
keterikatan atau work engagement di dalam menjalani pekerjaanya (Bakker dan 
 
 
 
 
Leiter, 2010). Keterikatan kerja (work engagement) merupakan aspek yang 
meliputi emosi positif dan keterlibatan penuh dalam melakukan pekerjaan 
(Schaufeli, 2002). Pekerja dengan work engagement yang kuat terhadap 
organisasi, tugas-tugas dan lingkungan kerjanya, akan lebih mudah dalam 
mengelola hubungan kerja, mengelola stres atas tekanan pekerjaan, dan mengelola 
perubahan. 
Sikap-sikap positif  dari  seseorang dengan work engagement  yang kuat  
yang telah diuraikan di atas, seperti mampu mengelolah hubungan kerja, stres, 
tekanan dan perubahan tersebut, mengarahkan kepada terbentuknya kondisi 
psikologis yang positif (positive psychological functioning), yang juga membawa 
kepada terwujudnya kesejahteraan psikologis (psychological well‐being) dalam 
diri seseorang. Menurut Ryff (1989), psychological well‐being merupakan istilah 
yang digunakan untuk menggambarkan kesehatan psikologis individu berdasarkan 
pemenuhan kriteria fungsi psikologi positif (positive psychological functioning).  
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan, peneliti tertarik untuk meneliti 
hubungan antara work engagement dengan psychological well‐being khususnya 
pada orang-orang yang memutuskan untuk berkarir berberda dengan latar 
belakang pendidikan mereka. 
 
Rumusan Masalah 
Apakah ada hubungan positif yang signifikan antara work engagement dengan 
psychological well‐being pada orang-orang yang memutuskan untuk berkarir 
berbeda dengan latar belakang pendidikan mereka ? 
 
 
 
 
 
KAJIAN TEORI 
 
Psychological Well-Being 
Definisi  Psychological Well Being 
Penggabungan dari beberapa kerangka berpikir dari positive functioning, 
menjadi dasar teoritis untuk menghasilkan sebuah model multidimensional dari 
well being (Ryff, 1989b, 1995). Terdapat enam dimensi berbeda dari positive 
psychological functioning. Jika dikombinasikan, dimensi-dimensi ini meliputi 
suatu rentang dari wellness yang mencakup, dapat memberikan penilaian positif 
terhadap diri sendiri dan kehidupannya dimasa lalu (self acceptance), keinginan 
untuk memiliki hubungan yang berkualitas dengan orang lain (positive relations 
with others), perasaan untuk menjadi pribadi yang mandiri (autonomy), kapasitas 
untuk mengendalikan hidup dan lingkungan secara efektif (environmental 
mastery), keyakinan bahwa kehidupan seseorang memiliki tujuan dan arti 
(purpose in life), dan perasaan untuk terus bertumbuh dan berkembang secara 
personal (personal growth). 
 
Dimensi Psychological-Well Being 
Individu yang memiliki psychological well being yang baik, dapat dilihat 
dari enam dimensi yang telah disebut di atas, dengan penjelasan sebagai berikut : 
Pertama, dimensi penerimaan diri (self-acceptance). Menurut teori 
perkembangan manusia, self acceptance berhubungan dengan penerimaan diri 
individu pada masa kini dan masa lalunya. Selain itu dalam literatur positive 
 
 
 
 
psychology functioning, self acceptance juga berkaitan dengan sikap positif 
terhadap diri sendiri (Ryff, 1989). 
Kedua, dimensi hubungan yang positif dengan orang lain (positive relations 
with others). Kemampuan individu untuk mampu memberi cinta dan perhatian 
kepada orang lain merupakan salah satu indikasi kondisi mental yang sehat. Hal 
ini termasuk ke dalam keinginan, kesenangan, dan hal positif lainnya yang 
didapatkan dari relasi dengan orang lain (Ryff & Singer, 2003). 
Ketiga, dimensi kemandirian (autonomy). Seseorang dengan fully 
functioning digambarkan sebagai seorang individu yang memiliki internal locus 
of evaluation, dimana orang tersebut tidak selalu membutuhkan pendapat dan 
persetujuan dari orang lain, namun mengevaluasi dirinya sendiri dengan standar 
personal (Ryff, 1989). Teori perkembangan memandang otonomi sebagai rasa 
kebebasan yang dimiliki seseorang untuk terlepas dari norma-norma yang 
mengatur kehidupan sehari-hari. 
Keempat, dimensi penguasaan lingkungan (environmental mastery). Aspek 
ini merupakan salah satu faktor esensial dalam kesejahteraan dan melihat sejauh 
mana individu mampu menguasai lingkungan di sekitarnya. Kemampuan ini 
menuntut individu untuk mampu menciptakan dan mempertahankan lingkungan 
yang memberikan manfaat positif bagi dirinya (Ryff dan Singer, 2003). 
Kemampuan menciptakan lingkungan yang sesuai dengan kebutuhannya 
merupakan salah satu indikasi kesehatan mental. Menurut teori life-span 
development, untuk bisa menguasai lingkungannya, individu harus mampu 
mengatur lingkungan yang kompleks dan mampu menciptakan perbaikan pada 
 
 
 
 
lingkungan dan melakukan perubahan yang dinilai perlu, melalui aktivitas fisik 
dan mental serta mengambil manfaat dari lingkungan tersebut. 
Kelima, dimensi tujuan hidup (purpose in life). Dimensi ini menjelaskan 
kemampuan individu untuk menemukan makna dan arah kehidupan berdasarkan 
pengalaman pribadi, dan untuk menyusun tujuan hidupnya (Ryff dan Singer, 
2003). Selian itu, orang dengan fully functioning akan memiliki tujuan dan cita-
cita serta rasa keterarahan yang membuat dirinya merasa bahwa hidup ini 
bermakna (Ryff, 1989). 
Keenam, dimensi pengembangan pribadi (personal growth). Kebutuhan 
akan aktualisasi diri dan menyadari potensi diri merupakan perspektif utama dari 
dimensi personal growth. Keterbukaan akan pengalaman baru merupakan salah 
satu karakteristik dari fully functioning person (Ryff, 1989). Dimensi ini menuntut 
individu untuk mampu menyadari potensi diri untuk mengembangkan sumber 
daya baru dari dirinya.  
 
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Psychological Well-Being 
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi psychological well-being pada diri 
individu (Ryff, 1989), yakni : 
Pertama, usia. Penelitian yang dilakukan oleh Ryff (1989) ditemukan 
adanya perbedaan  tingkat psychological well-being pada orang dari berbagai 
kelompok usia (Ryff, 1989b, 1991; Ryff & Keyes,1995; Ryff & Singer, 1998c). 
Ryff membagi kelompok usia ke dalam tiga bagian, yakni young (25-29 tahun), 
mildlife (30-64tahun), dan older (> 65 tahun). Pada individu dewasa akhir (older), 
memiliki skor tinggi pada dimensi otonomi, hubungan positif dengan orang lain, 
 
 
 
 
penguasaan lingkungan, dan penerimaan diri sementara pada dimensi 
pertumbuhan pribadi dan tujuan hidup memiliki  skor rendah. Individu yang 
berada dalam usia dewasa madya (mildlife) memiliki skor tinggi dalam dimensi 
penguasaan lingkungan, otonomi, dan hubungan positif dengan orang lain 
sementara pada dimensi pertumbuhan pribadi, tujuan hidup, dan penerimaan diri 
mendapat skor rendah. Individu yang berada dalam usia dewasa awal (young)  
memiliki skor tinggi dalam dimensi pertumbuhan pribadi, penerimaan diri, dan 
tujuan hidup sementara pada dimensi hubungan positif dengan orang lain, 
penguasaan lingkungan, dan otonomi memiliki skor rendah (Ryff dalam Ryan & 
Deci, 2001). 
Kedua, gender. Hasil penelitian Ryff (1989) menyatakan bahwa dalam 
dimensi hubungan dengan orang lain atau interpersonal dan pertumbungan 
pribadi, wanita memiliki nilai signifikan yang lebih tinggi dibanding pria karena 
kemampuan wanita dalam berinteraksi dengan lingkungan lebih baik dibanding 
pria. Keluarga sejak kecil telah menanamkan dalam diri anak laki-laki sebagai 
sosok yang agresif, kuat,  kasar dan mandiri, sementara itu perempuan 
digambarkan sebagai sosok yang pasif dan tergantung, tidak berdaya, serta sensitif 
terhadap perasaan orang lain dan hal ini akan terbawa sampai anak beranjak 
dewasa. Tidak mengherankan bahwa sifat-sifat streotype ini akhirnya terbawa 
oleh individu sampai beranjak dewasa. Sebagai sosok yang digambarkan 
tergantung dan sensitif terhadap perasaan sesamanya, sepanjang hidupnya wanita 
terbiasa untuk membina keadaan harmoni dengan orang-orang di sekitarnya. 
Inilah yang menyebabkan mengapa wanita memiliki psychological well-being 
 
 
 
 
yang tinggi dalam dimensi hubungan positif, karena ia dapat mempertahankan 
hubungan yang baik dengan orang lain (Papalia & Feldman, 2008). 
Ketiga, status sosial ekonomi. Ryff mengemukakan bahwa status sosial 
ekonomi berhubungan dengan dimensi penerimaan diri, tujuan hidup, penguasaan 
lingkungan dan pertumbuhan diri (dalam Ryan& Decci, 2001). Perbedaan status 
sosial ekonomi dalam psychological well-being, berkaitan erat dengan 
kesejahteraan fisik maupun mental seseorang. Individu dari status sosial rendah 
cenderung lebih mudah stres dibanding individu yang memiliki status sosial yang 
tinggi (Adler, Marmot, McEwen, & Stewart, 1999).  
Keempat, pendidikan. Semakin tinggi pendidikan maka individu tersebut 
akan lebih mudah mencari solusi atas permasalahan yang dihadapinya dibanding 
individu berpendidikan rendah. Faktor pendidikan ini juga berkaitan erat dengan 
dimensi tujan hidup individu (Ryff, Magee, Kling & Wing, 1999). 
Kelima, budaya. Ryff (1995) mengatakan bahwa sistem nilai individualisme 
atau kolektivisme memberi dampak terhadap psychological well-being yang 
dimiliki suatu masyarakat. Budaya barat memiliki nilai yang tinggi dalam dimensi 
penerimaan diri dan otonomi, sedangkan budaya timur yang menjunjung tinggi 
nilai kolektivisme memiliki nilai yang tinggi pada dimensi hubungan positif 
dengan orang lain. 
Keenam, dukungan sosial. Penelitian mengenai psychological well-being 
dan dukungan sosial menemukan bahwa semakin besar dukungan sosial yang 
dirasakan, memberikan kontribusi yang signifikan terhadap psychological well-
being yang lebih baik (Yoo & Stewart, 2007, dalam Sood & Bakshi, 2012). 
 
 
 
 
Ketujuh, pendidikan dan pekerjaan. Pendidikan dan pekerjaan juga memiliki 
pengaruh terhadap psychological well-being seseorang. Ryff dan Singer (dalam 
Papalia, Strens, Feldman & Camp, 2007) menemukan bahwa semakin tinggi 
tingkat pendidikan dan pekerjaan seseorang, ia akan memiliki tingkat 
psychological well-being yang semakin tinggi pula. 
Kedelapan, kedekatan dengan orang lain. Beberapa ahli telah menyatakan 
bahwa kedekatan dengan orang lain merupakan suatu kebutuhan dasar manusia 
yang mendasar bagi well-being seseorang (Baumeister& Leary 1995, Deci & 
Ryan 1991, dalam Ryan & Deci, 2001). Penelitian tentang keintiman juga 
menekankan pentingnya kedekatan dengan orang lain dan menggarisbawahi 
kualitas dari kedekatan tersebut terhadap well-being.  
 
Work Engagement  
Definisi Work engagement  
Work engagement merupakan sebuah konsep manajemen bisnis yang 
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki engagement yang tinggi adalah 
karyawan yang memiliki  keterlibatan penuh dan memiliki semangat bekerja 
tinggi dalam pekerjaannya maupun dalam hal-hal yang berkaitan dengan kegiatan 
perusahaan jangka panjang. Dengan kata lain, definisi work engagement mengacu 
pada keterlibatan, kepuasan dan antusiasme karyawan dalam bekerja. Work 
engagement telah berkembang dari berbagai konsep melingkupi motivasi, 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Saks, 2006).  
Brown (2003) memberikan definisi work engagement yaitu  dimana seorang 
karyawan dikatakan memiliki work engagement dalam pekerjaannya apabila 
 
 
 
 
karyawan tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan 
pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk 
organisasi. Karyawan dengan work engagement yang tinggi, dengan kuat 
memihak pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan 
jenis kerja itu. Kahn (1990) adalah salah satu yang berteori tentang work 
engagement. Ia menggambarkan karyawan sepenuhnya terlibat secara fisik, 
kognitif, dan emosional terhubung dengan pekerjaan mereka. Work engagement 
mengacu pada energi yang terfokus diarahkan untuk tujuan organisasi (Macey, 
Schneider, Barbera, dan Young, 2009). Karyawan yang engage, bekerja lebih 
keras untuk meningkatkan usahanya daripada karyawan yang tidak engage. 
Teori Schaufeli et al. (2002) yang digunakan dalam penelitian ini, 
mendefinisikan work engagement adalah konstruk motivasional yang berarti 
sebagai keadaan positif yang berhubungan dengan kesejahteraan dalam bekerja, 
penuh semangat dan kelekatan yang kuat dengan pekerjaannya.  
 
Komponen Work engagement  
Menurut Macey, Schneider, Barbera dan Young (2009), work engagement 
mencakup 2 komponen penting, yaitu work engagement sebagai energi psikis 
dimana karyawan merasakan pengalaman  puncak (peak experience) dengan 
berada di dalam pekerjaan dan arus yang terdapat di dalam pekerjaan tersebut, dan 
work engagement sebagai energi tingkah laku: Bagaimana work engagement dapat 
terlihat oleh orang lain.  
Menurut Development Dimensions International (DDI) dalam Bakker dan 
Leiter (2010), terdapat 3 komponen dalam work engagement, yaitu:  
 
 
 
 
Pertama, cognitive. Merupakan komponen “gudang” yang terdiri dari 
berbagai informasi terkait dengan objek sikap dan seluruh informasi yang 
terorganisir untuk menanggapi segala hal. Pada komponen ini, bisa kita lihat 
apabila seorang sudah terlibat dalam pekerjaannya, ia akan menggunakan pola 
pikirnya untuk membuat ide yang kreatif, berusaha mencari inovasi sehingga 
pekerjaan yang dilakukan terasa ringan dan menyenangkan. 
Kedua, affective. Merupakan komponen emosional yang menunjuk pada 
ekspresi perasaan suka/tidak terhadap pekerjaan. Aspek ini bisa dilihat dari cara 
seseorang bersemangat menghadapi tugas-tugas dengan terus mempertahankan 
energi sampai pada tahap output. Dengan kata lain, mereka memiliki rasa 
kepemilikan, kebanggaan, dan kelekatan terhadap organisasi dimana ia bekerja. 
Ketiga, behavioral. Hal ini bisa dilihat ketika ia melibatkan diri dengan 
perilaku seseorang dengan dedikasinya dari dirinya, sehigga ketika menjalankan 
tugasnya dalam pekerjaan, ia akan menyerahkan semua potensi dengan harapan 
dan tujuan mendapatkan sebuah penghargaan untuk aktualisasi dirinya.. 
Secara ringkas, Schaufeli et.al (2004) menjelaskan mengenai komponen 
yang terdapat dalam work engagement, yaitu:  
1. Vigor  
Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, 
keberanian  untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan, dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja. Juga kemauan 
untuk menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan, dan tetap 
bertahan meskipun menghadapi kesulitan. 
 
 
 
 
 
2. Dedication  
Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa 
kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan tantangan. 
3. Absorption  
Dalam bekerja, individu selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap 
suatu pekerjaan. Dalam bekerja, waktu terasa berlalu begitu cepat dan 
menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.  
 
Hipotesis 
Hipotesis penelitian yaitu ada hubungan yang positif dan signifikan antara 
work engagement dan psychological well being pada orang-orang yang profesinya 
berbeda dengan latar belakang pendidikannya. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
METODE PENELITIAN 
Partisipan 
Partisipan dalam penelitian ini ialah para pekerja di wilayah Salatiga, 
Semarang dan Jakarta. Dimana dari populasi tersebut akan di pilih partisipan 
dengan karakteristik-karakteristik tertentu yang disesuaikan dengan topik dari 
peneliti sendiri. Karakteristik subyek penelitian ini meliputi: 
1. Wanita dan Pria yang profesinya berbeda dengan latar belakang pendidikan 
waktu kuliah. 
2. Status / jenjang pendidikan minimal S1. 
Teknik Pengambilan Sampel 
Pengambilan partisipan atau sampel seperti kriteria di atas, diperoleh dengan  
menggunakan cara snow ball sampling, yaitu teknik penentuan sampel yang mula-
mula jumlahnya kecil, kemudian sampel ini diminta untuk memilih teman-teman 
mereka yang sesuai kriteria untuk dijadikan sampel begitu seterusnya, sehingga 
jumlah sampel semakin banyak. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
sebanyak 100 orang pekerja. 
Instrumen Penelitian 
Di dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 2 instrumen penelitian 
berupa skala psikologi. Untuk mengukur work engagement, peneliti menggunakan 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dibuat oleh Schaufeli dan Bakker 
(2003). Item-item dalam UWES dibentuk dari 3 aspek utama employee 
engagement, yaitu vigor, dedication dan absorption berdasarkan dimensi 
Schaufeli (2002). UWES terdiri dari 17 pernyataan : 6 aitem vigor, 5 aitem 
dedikasi, dan 6 aitem absorption.  
 
 
 
 
 Instrumen lainnya untuk mengukur psychological well being 
menggunakan Ryff’s Psychological Well-Being Scales (RSPWB) yang terdiri dari 
self acceptance, positive relations with others, personal growth, environmental 
mastery, purpose in life, autonomy dengan jumlah total 18 aitem yang 
dikembangkan oleh Ryff (1995) dan sudah diadaptasi untuk kondisi di Indonesia 
oleh Hapsari (2011) dalam Tamalati (2012) yang tergabung dalam payung 
penelitian PWB.  Format skala sikap dalam aitem-aitem pada kedua instrument 
merupakan skala Likert. Terdapat 4 pilihan jawaban, yaitu dari “sangat Setuju” 
hingga “sangat Tidak Setuju.” 
 
Prosedur Penelitian 
 Peneliti mempersiapkan penelitian yakni mencari alat ukur dari kedua 
variabel yang telah diadaptasi. Semua item diuji keterbacaannya oleh dosen 
pembimbing (expert judgement). Setelah semua item dinyatakan layak, peneliti 
melakukan pengambilan data. Data penelitian yang digunakan dalam penelitian 
ini merupakan data primer yang diperoleh dengan menggunakan daftar pertanyaan 
(kuisioner) dalam versi online, karena responden dapat berpartisipasi dengan 
mengakses melalui jaringan internet dan memudahkan proses pengumpulan dan 
pengolahan data. Jumlah responden yang menjadi subjek penelitian sebanyak 100 
pekerja dari beberapa kota seperti Salatiga, Semarang, dan Jakarta. Peneliti 
terlebih dulu menguji reliabilitas dan validitas alat ukur. Koefisien Alpha 
Cronbach’s untuk skala work engagement  sebesar 0,862 dan untuk skala 
psychological well being sebesar 0,849. hal ini menunjukkan bahwa kedua skala 
reliabel. Kedua skala ini juga diuji validitasnya menggunakan Corrected Item-
 
 
 
 
Total Correlation. Item yang valid adalah yang mempunyai Corrected Item-Total 
Correlation di atas nilai r tabel (r tabel = 0,197;  n-2 = 98). Item-item dalam skala 
work engagement memiliki Corrected Item-Total Correlation yang bergerak 
mulai dari 0,301 - 0,650. Item-item dalam skala psychological well being 
memiliki Corrected Item-Total Correlation yang bergerak mulai dari 0,243- 
0,621. Hal ini menunjukkan bahwa semua item pada kedua skala valid. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
HASIL PENELITIAN 
Analisa Deskriptif 
1. Work Engagement 
Berdasarkan hasil perhitungan batas bawah (skor minimum) dan batas 
atas (skor maksimum), hasil tersebut dimasukkan ke dalam interval 
kategorisasi tiap variabel yang dibuat dalam 4 kategori, yaitu sangat tinggi, 
tinggi, sedang, dan rendah. Berikut kategorisasi skor skala work 
engagement dalam Tabel 1. 
 Tabel 1   Kategorisasi Skor Skala Work Engagement 
Interval Kategori Jumlah 
Partisipan 
(Frekuensi) 
Prosentase 
48,75 < X ≤ 60 Sangat Tinggi 10 10% 
37,50 < X ≤ 48,75 Tinggi 70 70% 
26,25 < X ≤ 37,50 Sedang 18 18% 
15< X   26,25 Rendah 2 2% 
Total 100 100% 
Min = 21     Max = 60     Mean =  41,69     SD  = 5,708      
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Psychological Well Being 
Berdasarkan hasil perhitungan batas bawah (skor minimum) dan batas 
atas (skor maksimum), hasil tersebut dimasukkan ke dalam interval 
kategorisasi tiap variabel yang dibuat dalam 4 kategori, seperti yang 
terdapat pada Tabel 2. 
Tabel 2   Kategorisasi Skor Skala Psychological Well Being 
Interval Kategori Jumlah 
Partisipan 
(Frekuensi) 
Prosentase 
58,5 <  X ≤ 72 Sangat Tinggi 14 14% 
45 < X ≤ 58,5 Tinggi 77 77% 
31,5 < X ≤ 45 Sedang 8 8% 
18 < X ≤ 31,5  Rendah 1 1% 
Total 100 100% 
Min = 27     Max = 71     Mean = 51,89     SD = 6,062      
 
Uji Asumsi 
Sebelum melakukan uji  korelasi sebagaimana tujuan penelitian ini, peneliti 
melakukan uji asumsi terelebih dahulu yang terdiri dari uji normalitas dan uji 
linearitas. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas yaitu untuk mengetahui apakah data dalam suatu penelitian 
berdistribusi normal atau tidak. Residual berdistribusi normal jika nilai 
signifikansi (nilai probabilitas = p) lebih dari 0,05 (Santoso, 2000).  
 
 
 
 
 Berdasarkan hasil pengujian normalitas, kedua variabel memiliki 
signifikansi lebih besar 0,05. Variabel work engagement memiliki nilai 
koefisien Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,910 dan nilai signifikansi 0,379 
(p>0,05) dan variabel psychological well being (PWB) memiliki nilai koefisien 
Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,932 dan nilai signifikansi 0,350 (p>0,05). 
Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa kedua variabel memiliki 
distribusi normal.  
2. Uji Linearitas 
 Hasil uji linearitas dilakukan untuk mengetahui linearitas hubungan antara 
variabel work engagement dengan variabel psychological well being dan untuk 
mengetahui signifikansi penyimpangan dari linearitas hubungan tersebut. 
Dalam penelitian ini, hubungan work engagement dengan psychological well 
being adalah linear, karena nilai F hitung lebih kecil dari pada F table (F hitung  
= 1,117, F tabel = 1,70) dan memiliki nilai signifikasi untuk linearitas sebesar 
0,349 (p > 0,05). 
 
Uji Korelasi 
Berdasarkan hasil perhitungan uji korelasi, diperoleh koefisien korelasi (r) 
antara work engagement dengan psychological well being sebesar 0,621 dengan 
sig.= 0,000 (p < 0,05) yang artinya work engagement dengan psychological well 
being memiliki hubungan positif signifikan, dan kedua variabel tersebut memiliki 
hubungan yang cukup kuat. 
 
 
 
 
 
 
Korelasi Work Engagement dengan Dimensi-Dimensi Psychological Well 
Being 
Terdapat enam dimensi berbeda dari Psychological Well Being. Dimensi-
dimensi ini meliputi suatu rentang dari wellness yang mencakup, dapat 
memberikan penilaian positif terhadap diri sendiri dan kehidupannya di masa lalu 
(self acceptance), keinginan untuk memiliki hubungan yang berkualitas dengan 
orang lain (positive relations with others), perasaan untuk menjadi pribadi yang 
mandiri (autonomy), kapasitas untuk mengendalikan hidup dan lingkungan secara 
efektif (environmental mastery), keyakinan bahwa kehidupan seseorang memiliki 
tujuan dan arti (purpose in life), dan perasaan untuk terus bertumbuh dan 
berkembang secara personal (personal growth). Hasil uji korelasi antara work 
engagement dengan dimensi self acceptance, menunjukan korelasi (r) sebesar 
0,558 dan signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Hasil uji korelasi antara work 
engagement dengan dimensi personal growth,  menunjukan korelasi (r) sebesar 
0,506 dan signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Hal itu menunjukan bahwa, 
dimensi self acceptance dan personal growth adalah dimensi yang memiliki 
hubungan paling  kuat dengan work engagement.  
Selanjutnya, berdasarkan uji koefisien determinasi, juga ditemukan bahwa 
psychological well being memberikan kontribusi sebesar 38,6 % terhadap work 
engagement pada orang-orang yang memutuskan untuk berkarir berbeda dengan 
latar belakang yang dapat dilihat pada Tabel 3. 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 3   R² 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .621
a
 .386 .380 4.495 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, menunjukan bahwa terdapat 
hubungan positif signifikan yang kuat antara work  engagement dan psychological 
well being pada orang-orang yang memutuskan untuk berkarir berbeda dengan 
latar belakang pendidikan mereka. Hasil tersebut ditunjukan dengan angka 
koefisien korelasi sebesar 0,621 dengan sig.= 0,000 (p < 0,05).  Korelasi posiif 
yang cukup kuat diperoleh (r (98) = 0,621, p < 0,001). Dengan demikian, partisipa 
dengan psychological well being yang tinggi, memiliki work engagement yang 
tinggi pula. 
Hasil penelitian tersebut didukung  oleh  Harter, Schmidt, Hayes (2002) 
yang menyatakan bahwa para karyawan yang memiliki work engagement  yang 
cukup tinggi ternyata menunjukkan psychological well being yang tinggi pula. 
Penelitian Harter, Schmidt, Hayes (2002) juga mengungkapkan yang bahwa 
karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi cenderung memiliki energi 
yang lebih besar, merasa terlibat dan memiliki peran penting dalam pekerjaan 
mereka, dan merasa sangat senang terlibat. 
Penelitian ini menunjukan jumlah subjek dengan work engagement yang 
tergolong tinggi sebanyak 70 orang dan sangat tinggi sebanyak 10 orang.  Hal ini 
dimungkinkan  terjadi karena rata-rata subjek penelitian sudah bekerja selama 
kurang lebih tiga tahun, sehingga subjek pun  mulai menyukai pekerjaannya. 
Subjek yang sudah menyenangi pekerjaannya tersebut, membuat munculnya rasa 
keterikatan  dengan pekerjaan yang cukup tinggi. 
 Hasil penelitian ini juga menunjukan subjek dengan psychological well 
being yang tinggi sebanyak 77 orang dan sangat tinggi sebanyak 14 orang.  
 
 
 
 
Hal ini  dimungkinkan terjadi karena dukungan sosial di sekitar tempat 
kerja yang subjek terima. Bahwa semakin besar dukungan sosial yang dirasakan, 
akan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap psychological well-being 
yang lebih baik (Sood & Bakshi, 2012). Kemungkinan penyebab lainnya adalah 
pendidikan. Dengan rata-rata pendidikan subjek dalam penelitian ini adalah S1 
dan ada beberapa subjek yang sudah menyelesaikan S2, akan memiliki pengaruh 
terhadap psychological well-being. Dimana semakin tinggi tingkat pendidikan 
seseorang, ia akan memiliki tingkat psychological well-being yang semakin tinggi 
pula (Sood & Bakshi, 2012).  
  Penelitian ini juga menunjukkan bahwa psychological well‐being 
memberikan sumbangan efektif bagi work engagement pada orang-orang yang 
memutuskan untuk berkarir berbeda dengan latar belakang pendidikan mereka 
dengan kontribusi sebesar 38,6 %. Sisanya yaitu 61,6 % diperoleh dari faktor-
faktor lain seperti perceived organizational support. Perceived organizational 
support merupakan tingkat dimana karyawan merasa perusahaan memperhatikan 
kesejahteraan mereka dengan baik dan menilai kontribusi yang sudah mereka 
lakukan pada perusahaan (Mujiasih, 2015). 
 Banyak faktor yang dapat dihubungkan dengan work engagement, salah 
satunya adalah psychological well‐being. Dalam penelitian ini, dimensi self 
ecceptance dan personal growth yang memiliki hubungan paling kuat dengan 
work engagement. Sehingga dapat dikatakan bahwa orang-orang yang 
menutuskan untuk berkarir berbeda dengan latar belakang pendidikan yang 
memiliki work engagement yang tinggi, telah memiliki penilaian atau sikap positif 
terhadap diri sendiri dan kehidupannya dimasa lalu. Mereka juga sudah mampu 
 
 
 
 
mengembangkan pribadi dan menyadari potensi diri sehingga dapat 
mengembangkan sumber daya baru dari dirinya. Hasil penelitian ini didukung 
oleh penelitian Bakker (2011) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 
work related engagement sangat antusias dengan pekerjaannya dan menyadari 
bahwa dirinya dapat berkontribusi lebih dalam pekerjaannya. Mereka juga 
memiliki ideologi dan energi yang positif terhadap dirinya sendiri karena pada 
dasarnya work engagement adalah sebuah kondisi yang positif. 
 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Mengacu pada hasil penelitian yang telah didapatkan, maka kesimpulan dari 
penelitian ini adalah: 
1.  Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara work engagement 
dengan psychological well being pada orang yang profesinya berbeda 
dengan latar belakang pendidikannya. Juga menunjukkan bahwa semakin 
tinggi work engagement, maka semakin tinggi psychological well-being 
pada orang yang profesinya berbeda dengan latar belakang pendidikannya.  
2.  Rata-rata skor work engagement dan psychological well being yang dimiliki 
subjek penelitian ini masuk dalam  kategori tinggi. 
3.  Psychological well being yang dimiliki oleh subyek penelitian tergolong 
tinggi. Beberapa faktor lain yang  yang memengaruhi work engagement 
adalah dukungan sosial yang diterima dari tempat kerja dan tingkat 
pendidikan yang ditempuh. 
4.  Penelitian ini menyatakan bahwa dimensi-dimensi psychological well being 
yang memiliki hubungan paling kuat dengan work engagement adalah self 
acceptance dan personal growth.   
Saran 
Bagi partisipan agar dapat terus mempertahankan faktor-faktor yang 
mendukung mereka memiliki psychological well being yang tinggi yakni self 
acceptance dan personal growth. Dengan demikian mereka juga memiliki work 
engagement yang tinggi yang akan membawa mereka pada produktivitas kerja 
yang tinggi pula.  
 
 
 
 
Penelitian ini masih terbatas pada hubungan dua variabel, yaitu work 
engagement dan psychological well being. Oleh karena itu, pada penelitian 
selanjutnya dapat memperhatikan faktor-faktor lain, sehingga bisa meneliti lebih 
dari dua variabel. 
Bagi penelitian selanjutnya agar dapat mengembangkan dan meneliti 
mengenai faktor-faktor lain yang berhubungan dengan psychological well being 
dengan menambahkan variabel-variabel lain yang mungkin dapat memengaruhi 
psychological well being seperti remunerasi, gaya kepemimpinan atasan, dan 
dukungan sosial rekan kerja. Dengan demikian, bisa diperoleh kajian dan 
gambaran yang lebih komprehensif mengenai psychological well being. Juga bagi 
penelitian selanjutnya agar dapat melakukan penelitian yang sama namun dengan 
menggunakan metode yang berbeda atau subjek yang berbeda, misalnya meneliti 
pengaruh atau seberapa besar kontribusi faktor-faktor tersebut terhadap 
psychological well being.  
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